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La presente investigación tuvo como objetivo principal relacionar los 
Factores sociodemográficos con la intención de rotación en la empresa de 
transportes “En el nombre de Jesús SRL”, en el año 2020. Se planteó bajo el 
paradigma positivista y una metodología cuantitativa; fue de nivel descriptivo y 
tipo correlacional. Se usó la técnica de la encuesta con una Ficha 
sociodemográfica y la Escala de intención de rotación; la última fue sometida a 
prueba de confiabilidad y alcanzó un 0.72; dicho instrumento también pasó por 
criterio de jueces. La variable factores sociodemográficos se dimensionó desde lo 
demográfico y lo social con 9 indicadores en total; por otro lado, la variable 
intención de rotación se dimensionó en apoyo organizacional, condiciones 
laborales, trato de jefatura y remuneración y reconocimiento con 10 indicadores 
en total. Los resultados demostraron que no existe relación entre la variable 
factores sociodemográficos e intención de rotación; también se demostró que la 
intención de rotación en la empresa se encuentra en un nivel medio; se determinó 
que no existe relación entre las dimensiones de la variable factores 
sociodemográficos y la variable intención de rotación en la empresa “En el 
nombre de Jesús”.  
 









The main objective of this research was to relate the sociodemographic factors 
with the intention of rotation in the transport company "In the name of Jesus SRL", 
in 2020. It was proposed under the positivist paradigm and a quantitative 
methodology; it was descriptive level and correlational type. The survey technique 
was used with a sociodemographic record and the rotation intention scale; the 
latter was tested for reliability and reached 0.72; This instrument also passed 
through the judgment of judges. The variable sociodemographic factors was 
dimensioned from the demographic and social aspects with 9 indicators in total; 
On the other hand, the variable intention of rotation was dimensioned in 
organizational support, working conditions, management treatment and 
remuneration and recognition with 10 indicators in total. The results showed that 
there is no relationship between the variable sociodemographic factors and 
intention to rotate; It was also shown that the intention of rotation in the company 
is at a medium level; It was determined that there is no relationship between the 
dimensions of the sociodemographic factors variable and the variable intention to 
rotate in the company “In the name of Jesus”. 
 





La actual coyuntura económica mundial originada por la pandemia COVID-19, ha 
generado que la situación económica de muchas personas y empresas cambien; la 
pandemia COVID–19 se constituye como la mayor crisis económica y sanitaria que 
el Perú ha enfrentado en su época moderna. En el plano económico, el Perú fue uno 
de los países más afectados del mundo, con una contracción en PBI de 12%, según 
el Banco Mundial y el Banco Central de Reserva del Perú (2020); también se 
muestran estadísticas del MEF (2020)  en las que se indica   que la tasa de pobres 
en el Perú se ha incrementado entre el 8% y el 10%, esto se debe que muchas 
personas perdieron sus empleos y otras vieron reducidos sus ingresos, esto generó 
que muchas personas opten por ocuparse en otras actividades que les permitan 
generar ingresos  inmediatos. 
 
 Por lo mencionado anteriormente sumados a las personas que se dedican a 
brindar servicio de taxi como actividad cotidiana se  han unido las personas que han 
quedado desempleadas ya que encontraron  salida a sus dificultades laborales al 
brindar servicio de taxi afiliándose a empresas de taxis privados ya que consideran 
que trabajar bajo esa modalidad es más seguro; sin embargo esta actividad para 
dichas  personas  es considerada como algo temporal y por ello las empresas que 
brindan este tipo de servicio tienen un alto índice de rotación de su personal. 
 
Cabe señalar, además, que antes de la pandemia, el Perú era considerado uno 
de los países con mayor movilidad laboral de América Latina, pues según el Índice 
Global de Competitividad del Talento (GCTI) 2017, muestra que en Perú existen 
grandes problemas en la empresas  para atraer y retener a sus talentos (Vega, 
2017), el nivel de rotación laboral está entre el 15% y el 18%, mientras que en la 
región está entre el 10% y el 12%; de igual manera, el Grupo de Análisis del 
Desarrollo (GRADE) señaló que las razones de  separación laboral son por renuncia 
el 54,6%, vencimiento del contrato 36,5% y cesantía al 5,6% (Alache, 2018). 
Finalmente se señaló que el nivel aceptable de facturación de la empresa debe ser 




En la actualidad, el mercado del servicio de taxi está dividido entre taxis oficiales 
y taxis informales, según el departamentos de transporte de la municipalidad 
Provincial en Piura hay entre 4000 a 5000 taxis informales, además de 3000 taxis 
regulados oficialmente, ambos con sus respectivos problemas, podemos observar 
una variedad de colores de vehículos durante el día, con rayas, sin rayas, con o sin 
adhesivos, etc. Esto crea diferentes tipos de problemas para los usuarios y los 
taxistas. Entre estos temas, podemos mencionar el robo, asalto, asesinato, violación 
y extorsión en dos situaciones, pero debido a la alta demanda, cada día surgen 
nuevas empresas que brindan este tipo de servicio. 
 
 Toda organización tiene ingresos y rotación de personal, sin embargo lo que 
cada organización busca es tener una tasa de rotación saludable para retirar a los 
trabajadores que no han contribuido a la organización e Incluir a  personas que 
contribuyan al logro de los objetivos; cuando la tasa de rotación de la empresa es 
alta, pueden surgir problemas porque incurre en altos costos directos, como 
reclutamiento, capacitación o tiempo de incorporación, y  la  reducción de la 
productividad. 
 
En la actualidad, existen varias teorías sobre la intención de rotación laboral, 
entre ellas, este es un concepto complicado porque los trabajadores tienen 
diferentes motivos para elegir irse o dejar el lugar de trabajo. Por un lado, Mobley 
(1997) define la rotación laboral como una persona que voluntaria e 
involuntariamente renuncia a una organización y recibe un salario de la misma. En 
otras palabras, la relación entre los empleados y la empresa se rompe. Por otro 
lado, Pigors et al. (1985) Definió la movilidad del personal como el grado de 
movilidad interna de los empleados. Finalmente, Rosse et al. (1985) se refieren al 
retiro voluntario del empleado de la organización ya en la etapa final de un proceso 
basado en el tiempo mediante el cual los empleados crean una lejanía física o 
psicológica específica de la organización a la que trabajan.  
 
Mota (2006) afirmó que el índice ideal puede permitir a las empresas retener 
talentos de alta calidad para reemplazar aquellos que son difíc9les de corregir 
dentro de un plan económico viable. Puma y Vargas (2013) señalaron que la 
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investigación actual muestra que la salida o permanencia de un  trabajador se ve 
afectada por múltiples factores. Como características de personalidad, 
percepciones, actitudes, valores, características y condiciones laborales, 
desempeño, compromiso, satisfacción laboral, etc. 
 
La investigación surge como acción para establecer ¿Qué relación existe entre 
factores sociodemográficos e intención de rotación en la empresa de transporte “En 
nombre de Jesús” SRL, Piura - 2020? pues actualmente no se han realizados 
estudios que hayan analizado la relación entre estas dos variables.  
 
La investigación se justifica fundamentalmente en las teorías y escritos de 
diferentes investigadores locales, nacionales e internacionales. En base a esto, la 
investigación prioriza por establecer criterios teóricos acordes con la problemática 
propuesta, que será utilizada por futuros investigadores. 
 
El estudio obtiene su fundamento práctico de la necesidad de vincular los 
factores sociodemográficos e la intención de rotación en la empresa de transporte 
“En el Nombre de Jesús” SRL. La información generada por el estudio brinda datos  
útiles que se pueden utilizar para formular recomendaciones y sugerencias que 
conlleven a evitar una futura desvinculación laboral de los trabajadores de la 
empresa de transporte mencionada anteriormente 
 
También se justifica metodológicamente, ya que establece el modelo 
descriptivo correlacional; este tipo de investigación seguirá un proceso metodológico 
que otros investigadores pueden imitar si desean realzar una investigación con 
mayor amplitud y profundidad. La investigación proporciona herramientas de 
medición para cada variable de investigación; la variable intención de rotación tiene 
los requisitos básicos de los instrumentos de medición; tales como validez y 
confiabilidad.  
 
El objetivo general de la investigación fue determinar la relación que existe 
entre las variables factores sociodemográficos e intención de rotación en la empresa 




En cuanto a los objetivos específicos el estudio propuso: Identificar el nivel de 
intención de rotación en la empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 
Piura - 2020; Establecer la relación que existe entre la dimensión factores 
demográficos y la variable intención de rotación en la empresa de transporte “En el 
nombre de Jesús” SRL, Piura - 2020 y; Establecer la relación que existe entre la 
dimensión factores sociales y la variable intención de rotación en la empresa de 
transporte “En el nombre de Jesús” SRL, Piura - 2020. 
 
Por otro lado, se brindan algunas explicaciones tentativas de la investigación; 
la hipótesis general positiva (Hi) considera que existe relación significativa entre las 
variables factores sociodemográficos e intención de rotación en la empresa de 
transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 2020; la hipótesis general nula (Ho) asume 
que no existe relación significativa entre ambas variables.  
 
Para las hipótesis especificas se plantea: Hipótesis especifica 1 positiva (Hi1) 
considera que existe relación significativa entre la dimensión factores demográficos 
y la variable intención de rotación en la empresa de transporte “En el nombre de 
Jesús” SRL, 2020; la hipótesis específica 1 nula (Ho1) asume que no existe relación 
significativa entre la dimensión factores demográficos y la variable intención de 
rotación. 
 
Con respecto a la Hipótesis especifica 2 positiva (Hi2) se considera que existe 
relación significativa entre la dimensión factores sociales y la variable intención de 
rotación en la empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 2020; la 
hipótesis específica 2 nula (Ho2) asume que no existe relación significativa entre la 





II. MARCO TEÓRICO 
 
Los antecedentes sirven para conocer el tratamiento que otros investigadores 
han realizado del mismo tema, valdría decir de las variables de estudio, para ello 
revisamos antecedentes internacionales tales como: 
 
Ziebell, Luiz, Machado y Barbosa (2019) publicaron un artículo cuyo objetivo 
general fue explorar el modelo propuesto por Maertz y Griffeth ( 2004) al explicar la 
intención de rotación y predecir el comportamiento voluntario de rotación en una 
muestra de empleados brasileños, considerando los aspectos organizativos, 
contextuales y personales explicados a través de ocho fuerzas; se trató de un 
estudio exploratorio que constaba  de dos etapas, la primera etapa de recolección 
de datos involucró a 1168 profesionales brasileños y en la segunda etapa 379  
participantes  participaron en la recolección de datos.  
 
En la primera etapa de recolección de datos se utilizó un cuestionario digital 
alojado en Internet compuesto por cuestiones sociodemográficas como sexo, edad y 
educación, así como cuestiones relacionadas con el puesto y la organización y en la 
segunda etapa, se agregaron dos elementos al cuestionario: (a) "¿Trabaja 
actualmente para una organización?" y (b) “Si dejó la empresa en la que trabajaba 
en la etapa anterior de esta encuesta, indique si su salida fue voluntaria o 
involuntaria , concluyendo que el modelo demostró ser adecuado y prometedor para 
explicar la intención y predecir el comportamiento de rotación voluntaria entre los 
empleados brasileños, asimismo; se consideró que era relevante considerar 
aspectos organizacionales, contextuales y personales (Maertz y Boyar, 2012 ) en 
estudios y elaboración de iniciativas para reducir la rotación voluntaria de 
empleados. 
 
Por otro lado Shu, Gong, Xiong y Hu  (2018), publicaron un artículo cuya 
finalidad era determinar la relación entre satisfacción laboral y la intención de 
rotación en colaboradores de empresas  familiares de China; para ello antes de la 
investigación formal, se realizó  una prueba piloto, que comprendía una encuesta a 
32 empleados en 11 empresas familiares en China. La prueba piloto muestra una 
clara diferencia entre los roles de los miembros de la familia y los que no lo son en 
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estas empresas familiares chinas. Además, esta diferencia puede ser importante 
para la visión tradicional de la satisfacción laboral de los empleados y ejecutivos, la 
intención de rotación laboral y el desempeño laboral. 
 
Se llegó a la conclusión que el grado de satisfacción laboral afecta la intención 
de rotación de los colaboradores, tanto para los miembros de la familia como para 
los no familiares, independientemente de sus puestos y aunque las metas 
personales de los miembros de la familia diferían de las de los que no son miembros 
de la familia, las metas orientadas a largo plazo de las familias propietarias de 
negocios pueden proporcionar más apoyos organizacionales para aumentar la 
satisfacción laboral de los empleados y reducir su intención de rotación ya que 
cuando se satisfacen las necesidades básicas de los empleados miembros de la 
familia, estos empleados comienzan a buscar oportunidades para su desarrollo 
profesional individual y finalmente se encontró que un mayor grado de satisfacción 
laboral conduce a un mayor desempeño. 
 
Entre los antecedentes nacionales tenemos a Puma y Vargas (2019), ellos  
realizaron una investigación con la finalidad de determinar la relación entre los 
factores relacionados con la intención de rotación laboral de trabajadores minoristas, 
se realizó una encuesta en la que se consideraron los siguientes factores: 
satisfacción laboral, personalidad propensa a la rotación como factores 
interpersonales y variables sociodemográficas como factores personales, este 
estudio fue de tipo cuantitativo con diseño no experimental de corte transversal y 
correlacional y  utilizó una muestra no probabilística intencional, que constaba de 70 
trabajadores de Arequipa y Juliaca. Encontrándose que el factor relacionado que 
tiene una mayor relación con la intención de rotación es la satisfacción laboral, por 
lo que otros factores no alcanzaron niveles significativos. 
 
  Anyaypoma (2018), realizó un estudio para determinar la importancia de los 
factores organizativos y laborales para la sostenibilidad del programa JUNTOS, la 
percepción de los trabajadores sobre estos factores y las principales variables de la 
rotación real de empleados. El estudio fue no experimental y el análisis se realizó a 
través de calificaciones promedio de percepción, importancia, satisfacción y 
frecuencia de los factores organizacionales y laborales del estudio. Los resultados 
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muestran que los factores organizacionales y laborales son muy importantes para la 
persistencia o rotación del personal. Además, se determinó  que los trabajadores no 
estaban muy satisfechos con estos factores, y es posible determinar la frecuencia 
de los factores de rotación reales en el plan JUNTOS Cajamarca. 
 
En los antecedentes locales tenemos a Centeno, Huancahuire y Minaya  
(2017). realizaron una investigación cuyo propósito fue identificar factores internos y 
externos que causan la rotación laboral voluntaria en colaboradores de agencia de 
Viajes de la ciudad de Cusco, fue un estudio descriptivo, con enfoque cualitativo, se 
utilizó el método de caso, y se analizaron 19 empresas que los  investigadores 
consideraron que  eran suficientes para comprender la realidad. Los resultados 
mostraron que la rotación de personal de las agencias de viajes de Cusco era muy 
alta, debido a que no todas las agencias de viajes realizaban una evaluación 
continua desempeño, y los empleados consideraban que si no se evalúa su 
desempeño no serán valorados, asimismo; consideran  que el desarrollo profesional 
futuro no es  posible dentro de la organización en la que trabajan, que  los  salarios  
son bajos, los horarios laborales son muy variables y el estilo de liderazgo del jefe 
no es muy buenos, también se concluyó que la rotación laboral voluntaria de la 
mayoría de las agencias de viajes en Cusco no está relacionada Sexo o estado civil, 
pero si hay  una relación directa entre la rotación de los colaboradores y el nivel 
educativo, dado que los trabajadores altamente educados tienden a rotar de  trabajo 
con más frecuencia, debido al hecho de que les resulta más fácil insertarse en otros 
empleos. 
 
Es de suma importancia sustentar teóricamente la investigación, por lo que se 
considera varias teorías sobre las variables que intervienen en el estudio.  
 
Bustamante, Fernández, Moscoso, y Vera ( 2016) realizaron un  estudio cuyo 
fin fue determinar la relación que existe entre el compromiso organizativo y la  
intención de rotación de puestos en la empresa cementera Yura S.A. analizándose 
los tres componentes del compromiso organizacional (emoción, Continuidad y 
prescripción), utilizando el modelo de investigación de Allen y Meyer, y el modelo de  
intención de rotación de Mobley, Horner y Hollingsworth, limitando el estudio a los 
planteamiento de estos autores. Se utilizó el método cuantitativo, con alcance 
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descriptivo y correlacional. Se aplicó un cuestionario a 124 empleados de la 
empresa y se concluyó que existe una relación entre compromiso emocional y 
compromiso normativo contrariamente a la intención de rotación, porque los 
colaboradores creen satisfacer sus necesidades aumentando su conexión 
emocional con la empresa siendo más leales a la organización motivados por el 
sentimiento de obligación de permanencia. 
 
Espinoza (2020), presentó una tesis para analizar el desempeño laboral e 
intención de rotación por régimen laboral de los trabajadores de la  Unidad de 
Recursos Humanos de la DRELM, periodo 2018. La investigación fue cualitativa, y 
utilizó el estudio de caso, el método fue inductivo y la técnica utilizada fue la revisión 
de literatura y entrevista, se realizaron seis entrevistas y los resultados mostraron 
que a pesar de los diferentes comportamientos de los empleados, su desempeño 
laboral era satisfactorio en función de su salario y en cuanto a la intención de 
rotación, está latente la intención explícita de rotación interna y externa de los 
trabajadores. 
 
Lo que refiere a Factores Sociodemográficos, Romo y Tarango (2015) indican 
que el género, el estado civil, la edad, la ocupación, la religión, el índice económico, 
la ubicación y el nivel de nacimiento se consideran factores sociodemográficos. 
Estos factores pueden segmentar un espacio geográfico específico, interrelacionar 
ciertas características y pueden estar en cualquier circunstancia para sacar 
conclusiones fructíferas en investigaciones cuyo  principal objetivo es llegar a la 
población. Un estudio realizado por Carbajo (2002) clasifica algunos factores 
microsociales que pueden definir estilos de vida y se influyen entre sí de acuerdo 
con los atributos individuales y genéticos adquiridos. Además de la personalidad, los 
intereses y la educación recibida, es por ello que los factores macrosociales 
(economía, cultura, sistema educativo, etc.) están relacionados con los factores 
anteriores y el entorno físico geográfico. Con base en lo anterior, se puede decir que 
los factores sociodemográficos son factores que determinan cualidades de una 
persona según su ritmo de vida o características. 
 
Valero (2015) mencionó que la demografía observa a la persona como un 
todo, porque es parte de una comunidad desde el momento que nació y sale de ella 
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al momento de su muerte. La población es objeto de la demografía ya que forma 
parte de la vida social, política, histórica, económica y moral de una comunidad. 
Dado que el propósito de la investigación demográfica es la relación entre humanos 
y comunidades, las pautas políticas pueden ser reflejadas en el campo de la 
demografía. León (2015) determinó que la demografía es la observación de las 
personas de manera colectiva y no individual, aquí la demografía examinará en 
detalle la organización y dinámica poblacional y los principios rectores ante estos 
fenómenos. Según datos de la Oficina Nacional de Estadísticas (2017), los 
indicadores de población definen una operación estadística compuesta por un 
conjunto de indicadores que permiten estudiar las formas en que afectan los 
fenómenos demográficos básicos. Puede analizar la clasificación y formas de 
actividades humanas relacionadas con estas manifestaciones en el medio ambiente 
según su valor económico. Los indicadores relacionados con hechos demográficos 
se asignan en función de las siguientes características de la población: género, 
edad, nacionalidad (país / extranjero) y lugar de residencia. 
 
 Por su parte Alvarado (2013), señala que los factores sociales son el 
resultado de experimentos empíricos basados en evidencia, derivados de 
características cuantitativas y cualitativas de la población; además, algunos de estos 
conceptos nacen de historias familiares, porque el núcleo de subdividirlos es el 
círculo familiar relacionado con la clase social, la economía, la religión, etc. es decir, 
la evidencia se sustenta en los siguientes propósitos: sustentar o dar hipótesis o 
teorías científicas, encontrar conceptos que contengan fragmentos de la realidad, y 
tratar de descubrir tantas peculiaridades como sea posible en sus cualidades.  
 
Así mismo Alvarado (2013), también mencionó que es a partir de esto y de la 
investigación sobre factores sociales que se puede apreciar que los factores 
sociodemográficos se muestran como características específicas adquiridas por los 
individuos e intentan interferir con sus visiones y comportamientos ante los demás. 
Este factor es la cualidad de cada persona y puede intervenir en sus pensamientos 
antes de que ocurra cualquier evento o comportamiento. También tenemos a 
Ashanga y Tello (2016) quienes mencionan que los factores sociales son la calidad 
y clasificación que funcionan bajo los parámetros, ellos subdividen la cultura según 
el nivel educativo, índice económico, estilo de vida, etc.  
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Dongo (2009) señaló que la interpretación de "factores sociales" es inducir o 
afirmar que son transferencia de conocimiento y costumbres, además de su 
influencia social en la comunidad, su clasificación también es diferente según los 
diferentes estilos de vida lo que significa que cuando se trata de revelar el cambio 
cognitivo de un grupo de personas a otro, es deliberado. En la investigación 
realizada por González y Cortez (2007), manifiestan que los factores sociales son 
vistos como múltiples conductas que exponen el surgimiento, crecimiento o 
desarrollo de eventos sociales. Se puede decir que los factores sociales se pueden 
clasificar en varias categorías, por lo que es necesario señalar en qué factores 
sociales nos centraremos.  
 
León (1976) mencionó que en la sociedad, a menudo se considera que los 
factores sociales están íntimamente relacionados entre sí. Considerando que estos 
elementos son amplios y diversos, en este sentido y tomando en cuenta los 
intereses laborales para promover su mejor desarrollo, es difícil considerarlos como 
metas en todos los aspectos. Teniendo en cuenta los factores sociales, se estipula 
que están interconectados, de hecho, si están ligados es porque son los parámetros 
de la división social. Por tanto, de acuerdo con las teorías de diferentes autores, 
hemos determinado los factores sociales que inciden en los estilos de vida. Los 
factores sociales, como el pequeño equipo, la relación de consanguinidad, el juego 
de roles y la clase social tienen un impacto en el comportamiento del consumidor.  
 
Ashanga y Tello (2016) mencionaron el hecho de que la situación 
socioeconómica actual de nuestro país y otros entornos del mundo es muy 
importante debido a los cambios culturales, sociales y económicos en la comunidad; 
puesto que restringen a las personas de tener dependencias laborales internas y 
externas en el hogar, esta situación tendrá un impacto en el progreso personal, la 
composición familiar y la salud personal al realizar diversas tareas. García, Cepeda 
y Martín (2012) señalaron que según los resultados de visualización de este estudio, 
cuando se incluyen estos factores sociales y demográficos, la satisfacción futura 
"ocupación del usuario" indica la influencia entre calidad y factores de calidad. 
Satisfacción con la prestación de servicios, debido a que los gerentes de 




Según Gamarra y Rodríguez (2013), el nivel de formación incide en el 
conocimiento que tienen las personas, pues a medida que aumenta el nivel de 
enseñanza, las personas utilizarán mejor sus conocimientos y su estructura social y 
cultural. León (1976) señaló que la falta de investigación formativa es otro factor que 
minimiza otras opciones para encontrar mejores oportunidades laborales y calidad 
de vida, por lo que la visión estrecha suele conducir al fracaso de personas que no 
pueden aprender y son catalogadas como analfabetas.  
 
En lo que refiere a la segunda variable del estudio Intención de rotación laboral, 
Mobley (citado por Navarro, 2008) manifiesta que la rotación laboral es la ruptura de 
la relación entre los empleados y la empresa.  
 
Existen dos tipos de rotación, a  efectos de la presente  investigación; la primera 
de ellas denominada rotación voluntaria, se refiere a la decisión de los empleados 
para renunciar o cambiar de trabajo (Currivan, citado por Navarro, 2008). Por su 
parte Porter y Steers (1973) señalaron que antes de que la rotación voluntaria sea 
intención, está la idea del trabajador para renunciar voluntariamente y esta intención 
refleja la orientación cognitiva de la separación de la organización, que determina la 
decisión final de quedarse o renunciar, es decir, el trabajador que renunció lo hizo 
intencionalmente, porque decidió dar por terminada su relación laboral (Littlewood, 
2006), para ello, evaluó un conjunto de variables antes de decidir irse (Bhatnagar, 
2012; Simo, Sallan y Fernández, 2008). Por tanto, se considera que la intención de 
rotación es la variable básica para comprender el comportamiento de los empleados 
que deciden dejar la organización (Ying-Chang et al., 2010). 
 
La rotación voluntaria es un fenómeno difícil de entender para los investigadores 
y otras personas, aunque algunos estudios indican que un nivel mínimo de rotación 
es funcional, especialmente la rotación de trabajadores de bajo desempeño 
(Hesford, Malina y Pizzini, 2016). La pérdida de empleados que dan buenos 
resultados tiende a dañar otras dimensiones organizacionales (Hesford y col., 2016), 
un ejemplo es el costo financiero de reclutar, contratar y capacitar a un empleado, 
que puede oscilar entre el 93% y el 200% del salario anual para el puesto (Bryant y 




La rotación está asociada con varios aspectos del desempeño organizacional 
(Park y Shaw, 2013) ya que cuando las tasas de rotación son altas, conduce a la 
pérdida de la memoria organizacional y a la falta de mentores experimentados, 
asimismo; esto da como resultado una menor eficiencia, interrupciones en la 
continuidad de la producción y la calidad del servicio brindado, además de un mayor 
número de accidentes y la divulgación de secretos comerciales (Segrest, Andrews y 
Hurley-Hanson, 2015).  
 
Desde la publicación del renombrado libro de March y Simon (1958), según Lee 
y Mitchell (1994), Maertz y Griffeth (2004) y Price y Mueller (1981) los modelos de 
rotación se han vuelto más completos y complejos. Posteriormente  se agregaron 
nuevos constructos explicativos (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski y Erez, Trevor, 
2001) y también se propusieron diferentes enfoques metodológicos para evaluar 
predictores (Griffeth, Steel, Allen y Bryan, 2005), estas contribuciones llevaron a una 
mejor comprensión del tema, pero también dificultaron la construcción de un modelo 
teórico o empírico unificado para explicar la rotación voluntaria.  
 
Como resultado, los estudios sobre el tema pueden clasificarse según su 
intención: servir como modelos universales, proporcionar una representación más 
limitada de los procesos de rotación o especificar las rutas únicas de rotación 
voluntaria para varias subpoblaciones (Holtom et al., 2008). Los modelos 
universales proporcionan una visión más amplia y supuestamente son aplicables a 
los procesos de toma de decisiones de todos los empleados, independientemente 
de sus circunstancias o situaciones particulares (Steel y Lounsbury, 2009). Su 
supuesto básico es que al menos algunos elementos del modelo se aplicarán a 
diferentes contextos, aunque la relevancia de estos factores puede variar.  
 
Es importante señalar que, independientemente del contenido y las 
perspectivas, estos modelos asumen que la rotación ocurre en el siguiente orden: 
primero, los empleados evalúan las características de la organización, sus 
características personales y las características contextuales (antecedentes distales); 
luego, desarrollan impresiones en relación a estas características (antecedentes 
actitudinales); por último, consolidan la intención y luego manifiestan una conducta 
de rotación voluntaria (Hom, Mitchell, Lee, y Griffeth, 2012 ). A pesar de las 
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apariencias iniciales, la intención y el comportamiento de la rotación difieren 
sustancialmente.  
 
Los modelos mencionados anteriormente muestran que el comportamiento está 
relacionado con las acciones de los empleados, mientras que la intención precede al 
comportamiento y se ocupa de las actitudes, es decir, un proceso cognitivo que 
implica pensar, planificar y querer dejar un trabajo (Cohen, Stake y Goodman, 
2016), debido a las diferencias entre estas dos dimensiones, los autores están a 
favor de la inclusión de la intención en los estudios de comportamiento de rotación 
por tres razones principales: (a) la intención es más fácil de medir y tiende a ser más 
precisa que la información sobre las razones de la salida proporcionada por 
personas que ya han dejado sus trabajos (Firth, Mellor, Moore y Loquet, 2004 ); (b) 
los registros administrativos y de empleados a menudo no son accesibles para 
investigadores fuera de las organizaciones (Mitchell et al., 2001) y; (c) hay evidencia 
de que la intención de rotación, por sí sola, es un mejor predictor de la rotación 
voluntaria de los empleados (Griffeth, Hom y Gaertner, 2000).  
 
La relevancia de otras variables para estudiar el comportamiento de rotación se 
discutió en un estudio de metaanálisis de Griffeth et al. (2000). Los autores 
cuestionaron el poder predictivo de las variables organizacionales y contextuales 
presentadas en estudios previos de rotación, tales como: satisfacción laboral, 
relaciones con líderes y compañeros de trabajo, oportunidades de ascenso y 
alternativas laborales percibidas. Sin embargo, los autores observaron que fue 
imposible obtener resultados concluyentes sobre las variables personales 
investigadas en el estudio: sexo, etnia y educación.  
 
En otro estudio de metanálisis, Steel y Lounsbury (2009) presentaron modelos 
conceptuales para procesos de rotación en la literatura desde la década de 1950, a 
pesar de las numerosas publicaciones sobre el tema, estos autores señalan la 
necesidad de realizar estudios que exploren los predictores de la rotación, con el fin 
de aclarar las fuerzas motivacionales más frecuentemente involucradas en el 
proceso de rotación voluntaria, por último; sugieren que los estudios sobre las 
razones dadas por los profesionales para dejar su trabajo son prometedores, los 
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autores también destacaron las frecuentes iniciativas de los profesionales del 
mercado para investigar este tema.  
 
Los estudios muestran que los procesos de rotación no han logrado describir los 
mecanismos que impulsan este comportamiento, a excepción de los modelos 
presentados por Price y Mueller (1981) y Maertz y Griffeth (2004), estos últimos, 
construyeron un nuevo marco teórico de "Ocho fuerzas"  que se puede utilizar para 
explicar las razones de la rotación voluntaria que considera antecedentes de apego 
importantes y, hasta entonces, desatendidos.  
 
Las ocho fuerzas mencionadas anteriormente son: (a) fuerzas afectivas: 
sentimientos hacia la organización; (b) fuerzas contractuales: sentimiento de 
obligación que surge del cumplimiento o violación del contrato; (c) fuerzas de 
cálculo: percepción de que el individuo podrá alcanzar sus objetivos profesionales y 
de vida; (d) fuerzas alternativas: capacidad de los individuos para encontrar 
alternativas laborales; (e) fuerzas del comportamiento: costos percibidos 
relacionados con dejar la organización; (f) fuerzas normativas: las opiniones de 
familiares y amigos sobre la permanencia en el trabajo actual; (g) fuerzas morales: 
evalúan si el empleado se inclina a permanecer en una sola organización o cambiar 
de empleador con regularidad; (h) fuerzas constituyentes: evalúe el apego y el 
compromiso con los supervisores y compañeros de trabajo.  
 
Según los autores, estas fuerzas no ocurren solas y pueden interactuar entre 
sí, en un contexto determinado dado. Además, son multidimensionales y pueden 
categorizarse entre aspectos organizacionales, contextuales y personales (Maertz y 
Griffeth, 2004). Estas proposiciones se probaron cuando Maertz y Boyar (2012) 
presentaron la encuesta de Motivos de Rotación-Apego (TAMS), que constaba de 
18 escalas y era la encuesta de antecedentes de rotación basada en modelos más 
completa hasta la fecha, lo que facilita una investigación más detallada modelos y 
diagnósticos más sistemáticos de las causas de la rotación (Maertz y Boyar, 2012).  
 
La propuesta mencionada anteriormente enfatiza el debate sobre la 
convergencia o divergencia en las prácticas de recursos humanos (RRHH) en todo 
el mundo. La perspectiva de la convergencia postula que la industrialización y el uso 
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de la tecnología harán que la cultura y los valores converjan hacia el capitalismo 
occidental, aquí es donde se ha producido tradicionalmente la mayor parte de la 
industrialización, lo que plantea la cuestión de si esto daría lugar a una 
convergencia mundial de prácticas organizativas. La mayoría de los estudios sobre 
convergencia o divergencia provienen de América del Norte y Europa y, en menor 
escala, de otras regiones del mundo, por lo tanto, las realidades sobre otros países 
emergentes son poco conocidas, incluida la región de África, América Latina y 
Medio Oriente (Al Ariss y Sidani, 2016). 
 
Algunos autores creen que el factor intención de rotación laboral puede 
promoverse en varios sectores económicos, por ello Porter y Steers (1973),  
manifiestan que existen múltiples factores, siendo estos factores: factores 
organizacionales, factores del ambiente laboral, factores del contenido laboral y 
factores personales, sin embargo Cohen (1999) intentó probar si los factores 
obtenidos en algunas muestras eran aplicables a otras muestras concluyendo  que 
esto no es factible, porque varían según la muestra estudiada. 
 
De esta manera, Huang Wei, Li Zi y Jiang Ku (2011) plantean los factores de 
intención de rotación de personal en tres hoteles internacionales en Taiwán basados 
en métodos cualitativos. Los factores propuestos incluyen satisfacción interna, 
satisfacción externa y factores proporcionados por la organización (Huang-Wei et 
al., 2011). Además, Huang-Wei et. al. (2014) seleccionaron a diez expertos 
relevantes del rubro hotelero mediante un método cualitativo para mostrar los 
motivos de la intención de rotación, y encontró que los principales factores de la 
intención de rotación del personal del hotel son los siguientes: salario, beneficios 
marginales, proceso de orientación y la confianza de los compañeros.  
 
Finalmente en base a lo anterior se dice que aunque muchos estudios han 
propuesto una variedad de factores de rotación intencional, todavía se consideran 
limitados debido a que no hay consenso entre ellos, según lo manifestado por Choi 
(2006) y Pizam y Thornburg (2000). Además, se enfocan en establecer factores en 






3.1 Tipo y diseño de investigación 
 
3.1.1 Tipo de investigación 
La investigación se basa en el paradigma positivista, porque la realidad será 
descrita de manera objetiva sin necesidad de interpretación por parte de 
investigador (Hurtado y Toro, 2007). 
 
Además, sigue un método cuantitativo. Porque mediante la creación de 
herramientas para medir las variables de investigación se recolecta información, se 
convierte en términos numéricos y análisis estadístico, con el objetivo de rechazar o 
aceptar las hipótesis presentadas. 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), en cuanto al método cuantitativo, nos 
comentan que utiliza herramientas de medición para obtener información que será 
utilizada en la investigación, y los resultados permiten la prueba de hipótesis para 
aceptar o rechazar la hipótesis propuesta en la investigación.     
 
La investigación es de nivel descriptivo y correlacional. En cuanto al nivel 
descriptivo, Sánchez y Reyes (2015) explican que, como su nombre indica, su 
propósito es describir, analizar y explicar la autenticidad de sus variables de manera 
ordenada y precisa; en cuanto a lo correlacional, Soto (2015) mencionó que su 
finalidad es conocer el nivel de asociación entre dos o más variables, que en el 
presente estudio fueron factores sociodemográficos e intensión de rotación en la 
empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 2020. 
 
3.1.2 Diseño de la investigación 
El diseño no experimental fue utilizado en el presente estudio; como lo dice 
Soto (2015), se denomina no experimental porque no se realiza ningún experimento, 
no se aplica ningún programa o tratamiento, eso significa, que no se manipula la 
variable, sólo se observan los hechos de manera natural. Así también lo mencionan 
Hernández et al. (2010) quienes señalaron que son estudios en los que solo se 
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observan los fenómenos en su ambiente natural y se analizan posteriormente, pero 
sin realizar ningún tipo de manipulación deliberada de las variables.  
 
Se denomina no experimental porque no ha realizado ningún experimento, ni 
ha aplicado ningún procedimiento o método, lo que significa que la variable no ha 
sido manipulada, solo se observan los hechos de forma natural. Hernández et. al. 
(2014), también señalaron que solo se observa el fenómeno en el medio natural, y 
luego se analiza, pero no realizan ningún tipo de manipulación deliberada de 
variables. 
 
Como afirman Hernández et al. (2014) el estudio es correlacional, al medir el 
nivel de asociación entre variables; miden, cuantifican y analizan la relación entre 
ellas. Esta correlación se basa en supuestos probados. 
 
Dado que cada variable utilizada en la investigación está descrita y 
caracterizada, se presenta como descriptiva y correlacional. Asimismo, se determina 
el vínculo existente entre las dos variables de investigación.  
 
Es de corte transeccional o transversal, dado que las variables que se desean 
medir en el estudio, se medirán en un momento dado, porque como lo plantean 
Hernández et al., (2014) los estudios de correlación, recopilan información de toda 
la muestra en un momento dado, el propósito es describir variables y analizar la 
incidencia y correlación de variables en un determinado momento. 
 








3.2. Variables, operacionalización  
 
Como variable 1 se consideró a los “factores sociodemográficos” los cuales se 
muestran como características específicas adquiridas por los individuos e intentan 
interferir con sus visiones y comportamientos ante los demás (Alvarado, 2013). 
Dicha variable se categoriza como independiente y cuantitativa. 
 
 Como variable 2 se propuso la “intención de rotación”, definida como la 
pretensión o idea que tiene un colaborador de renunciar voluntariamente a una 
organización (Porter y Steers, 1973). Esta variable se categoriza como 
independiente y cuantitativa. 
 
 Para ampliar información de ambas variables se sugiere revisar Anexo 3. 
 
3.3. Población, muestra y muestreo  
 
De acuerdo con Fracica (como se citó en Bernal, 2010), la población es la 
suma de todos los elementos involucrados en la investigación. 
 
Según Hernández et al., (2014) población o universo es la totalidad de todos 
los casos que se ajustan a determinadas especificaciones. 
 
Para el estudio se contó con una población de 78 choferes de la empresa de 




La muestra fue de tipo no probabilística por conveniencia, constituida por 50 
choferes de la empresa “En el nombre de Jesús” SRL. 
 
Para Hernández et al. (2014) las muestras no probabilísticas “también 
llamadas muestra no dirigidas, suponen un procedimiento de selección orientado 
por las características de la investigación, más que por un criterio estadístico de 
generalización” (p. 189). 
 
  Arias (2012) sugiere que para el muestreo intencional o de conveniencia, “los 
elementos son escogidos con base en criterios o juicios preestablecidos por el 
investigador” (p. 85). 
  
 Dentro de los criterios de inclusión se consideró a los choferes que tengan más 
de seis meses trabajando en la organización y aquellos que hayan completado el 
cuestionario al 100%. Como criterios de exclusión se considera a aquellos choferes 
que no hayan trabajado de manera consecutiva durante el último año.  
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiablidad 
 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Como se trata de una investigación cuantitativa, existen diferentes métodos y 
técnicas de recopilación de datos, en este caso se utilizó la encuesta, que se aplicó 
a una muestra compuesta por 60 choferes. En este sentido, para Hernández et al. 
(2014), la encuesta consiste en aplicar procedimientos estandarizados para 
recopilar información de una gran cantidad de individuos. 
 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
Fue utilizado el cuestionario como instrumento, teniendo como informantes a 
los choferes la empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 2020, dichos 
cuestionarios estuvieron constituidos con un listado de 09 preguntas para la variable 
factores sociodemográficos y 15 preguntas para la variable intención de rotación, 
diseñadas a partir de la revisión de conceptos y teniendo en consideración los 




3.4.3. Validez y confiabilidad 
La validez de contenido se obtuvo a través del juicio de tres expertos en la 
línea de investigación a los que se les denomina “jueces”, quienes establecieron si 
los ítems del cuestionario estaban acorde con la finalidad del estudio. Que exista 
coherencia y consistencia es decir que exista una secuencia lógica en los 
cuestionarios; es decir, que estuvieran acorde con los indicadores de sus variables, 
que las preguntas en el cuestionario son suficientes para responder a las 
interrogantes del estudio. 
 
Al respecto Hernández et al. (2014) manifiesta que la validez de contenido se 
refiere “al grado en que un instrumento refleja un dominio específico de contenido 
de lo que se mide”. (p. 278).  
 
La validez de criterio se presume pues ambas variables están muy bien 
divididas gracias al sustento en el marco teórico. Las variables factores 
sociodemográficos e intención de rotación cuentan con dimensiones e indicadores; 
intención de rotación cuenta con cuatro dimensiones y diez indicadores, mientras 
que factores sociodemográficos cuenta con dos dimensiones y cinco indicadores.   
 
La confiabilidad de las herramientas de medición se obtuvo mediante el alfa de 
cronbach, el cual brinda una medida de consistencia interna, eso se refiere a la 
medida en que el instrumento genera resultados coherentes y consistentes. El 
cálculo se realizó aplicando una prueba piloto a 15 sujetos con características 
similares a las de la muestra, luego la información obtenida se almacenó en una 
base de datos y a través del programa SPSS se pudo determinar la confiabilidad del 
instrumento “Escala de intención de rotación” en 0,72. Para efectos del presente 
estudio se aceptó un coeficiente mayor o igual a 0,70.  
 
3.5. Procedimiento 
Para poder recolectar la información, se crearon dos instrumentos tomando 
en consideración las teorías planteadas en el estudio; los cuestionarios fueron 
validados mediante juicio de expertos, y mediante prueba piloto se logró determinar 
su confiabilidad. Antes de ser aplicados los cuestionarios se solicitó autorización al 
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representante de la organización el cual accedió sin ningún reparo. Se administró 
los cuestionarios de forma individual a 50 choferes de la empresa de transporte  “En 
el nombre de Jesús” SRL, previo a ello se le informó a cada uno los objetivos del 
estudio. 
 
Se utilizó la información obtenida de los cuestionarios para crear una base de 
datos en Excel y cuantificar las respuestas según la opción marcada. Después de 
preparar la matriz de base de datos, procesar la información y realizar el análisis 
estadístico, se explicó y luego discutió sobre la base de aportes teóricos previos, 
para luego sacar conclusiones y sugerencias. La interpretación de los datos y la 
discusión de los resultados son responsabilidad del investigador, pero el análisis 
estadístico lo desarrolló un experto. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
El análisis de los datos se desarrolló de la siguiente manera: 
 
1. Se realizó la prueba de normalidad para determinar el tipo de distribución.  
2. Se recurrió a la prueba de Shapiro – Wilk para contrastar la hipótesis de 
normalidad de la población, ya que la muestra fue igual a 50 personas. 
3. Con las respuestas brindadas por los choferes en cada uno de los cuestionarios 
(uno por cada variable) se creó una base de datos utilizando Excel y el software 
estadístico SPSS.  
4. Para conocer la correlación de las variables, se utilizó Rho de Spearman, ya que 
las variables difieren de la distribución normal.  
5. Debido al diseño de la investigación se realizó en el programa estadístico SPSS 
versión 23, el análisis correlacional - bivariado. 
6. Los resultados se muestran mediante la tabla descriptiva y de correlación 
generadas por el programa utilizado.  
7. Se debió seguir los procedimientos estadísticos relevantes para analizar y 




3.7. Aspectos éticos 
Los instrumentos fueron aplicados dentro de un ambiente de respeto y se 
informó a los choferes de la empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 
en todo momento del procedimiento del mismo. Con la intención de permitir que la 
unidad de análisis responda con la verdad, las respuestas se mantuvieron en el 
anonimato. Existió el compromiso de respetar absolutamente los derechos de todos 






Del objetivo General 
Determinar la relación que existe entre factores sociodemográficos e intención de 
rotación en la empresa de transporte “En el nombre de Jesús”, Piura - 2020. 
 
Tabla 1. 







Edad e intención de rotación 0.571 0.000 
Estado civil e intención de rotación 0.151 0.296 
Número de hijos e intención de rotación 0.269 0.059 
Grado de instrucción e intención de rotación -0.091 0.529 
Lugar de procedencia e intención de rotación 0.180 0.212 
Ingreso económico e intención de rotación -0.062 0.669 
Tipo de tenencia de vivienda e intención de rotación -0.118 0.414 
Tipo de tenencia de vehículo e intención de rotación 0.036 0.803 
Accesibilidad geográfica e intención de rotación 0.212 0.140 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
En la Tabla 1 se puede observar una correlación entre intención de rotación y 
cada uno de los factores sociodemográficos. Estado civil con sig. 0.296, número de 
hijos con sig. 0.059, grado de instrucción con sig. 0.529, lugar de procedencia con 
sig. 0.212, ingreso económico con sig. 0.669, tipo de tenencia de vivienda con sig. 
0.414, tipo de tenencia de vehículo con sig. 0.803 y accesibilidad geográfica con sig. 
0.140. Por lo tanto se rechaza Hi y se acepta Ho No existe relación significativa entre 
factores sociodemográficos e intención de rotación. Excepto el indicador edad que 




De los objetivos Específicos 
 
Objetivo específico 1: Identificar el nivel de intención de rotación en la empresa de 
transporte “En el nombre de Jesús” SRL, Piura – 2020. 
 
Tabla 2. 
Niveles de intención de rotación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Alto 8 16% 
Medio 35 70% 
Bajo 7 14% 
Total 50 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
En la Tabla 2 se aprecia que de los 50 choferes de la empresa, el 70% de 
ellos alcanzaron niveles medios para la intención de rotación laboral, el 16% mostró 





Objetivo específico 2: Establecer la relación que existe entre la dimensión factores 
demográficos y la variable intención de rotación en la empresa de transporte “En el 
nombre de Jesús” SRL, Piura – 2020.   
 
Tabla 3. 
Relación entre la dimensión factores demográficos y la variable de intención de 
rotación 
 





,571** 0.151 0.269 
Sig. (bilateral) 0.000 0.296 0.059 
N 50 50 50 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
En la Tabla 3 se puede observar una correlación positiva moderada 
significativa entre la intención de rotación y la edad (rho= .571; p<0.05); se evidencia 
una correlación positiva muy baja no significativa entre el estado civil y la intención 
de rotación (Rho=.151; p>0.05) y una correlación positiva baja entre el número de 
hijos e intención de rotación (Rho=.269; p>0.05). Por lo tanto, se rechaza la Hi1 que 
propone: Existe relación significativa entre la intención de rotación y los factores 
demográficos en personal de la empresa “En el nombre de Jesús” SRL y se acepta 
Ho1.: No existe relación significativa entre la intención de rotación y los factores 




Objetivo específico 3: Establecer la relación que existe entre la dimensión factores 
sociales y la variable intención de rotación en la empresa de transporte “En el 
nombre de Jesús” SRL, 2020. 
 
Tabla 4. 
Relación entre la dimensión factores sociales y la variable intención de rotación. 
Factores Estadísticos Intención de rotación 




Sig. (bilateral) 0.529 
N 50 










Sig. (bilateral) 0.669 
N 50 





Sig. (bilateral) 0.414 
N 50 











Sig. (bilateral) 0.140 
N 50 










En la Tabla 4, se observa que entre el grado de instrucción y la intención de 
rotación la correlación es negativa muy baja no significativa (Rho= -.091; p>0.05), 
entre lugar de procedencia e intención de rotación la correlación fue positiva muy 
baja no significativa (Rho= .180; p>0.05); entre los ingresos económicos e intención 
de rotación la correlación fue negativa muy baja no significativa (Rho= -.062; 
p>0.05); entre el factor tipo de tenencia de vivienda y la intención de rotación la 
correlación fue negativa muy baja no significativa (Rho= -.118; p>0.05); entre el tipo 
de tenencia de vehículo y la intención de rotación la correlación fue positiva muy 
baja no significativa (Rho= .036; p>0.05); y entre accesibilidad geográfica y la 
intención de rotación, la correlación fue positiva baja no significativa (Rho=.212; 
p>0.05). Por lo tanto, se rechaza la Hi2 que propone: Existe relación significativa 
entre la intención de rotación y los factores sociales en personal de la empresa y se 
acepta Ho2.: No existe relación significativa entre la intención de rotación y los 








La tabla 1 muestra la relación entre la variable intención de rotación y los 
indicadores de la variable factores sociodemográficos. En ella se encontró que el 
estado civil obtuvo una sig. 0.296, número de hijos con sig. 0.059, grado de 
instrucción con sig. 0.529, lugar de procedencia con sig. 0.212, ingreso económico 
con sig. 0.669, tipo de tenencia de vivienda con sig. 0.414, tipo de tenencia de 
vehículo con sig. 0.803 y accesibilidad geográfica con sig. 0.140. Por lo tanto se 
rechaza Hi y se acepta Ho No existe relación significativa entre factores 
sociodemográficos e intención de rotación; excepto en el indicador edad que tiene 
una sig. de 0.000, lo cual evidencia que si existe relación con la variable intención 
de rotación.  
 
La investigación realizada por Ziebell, et. al. (2019)  difiere de lo encontrado, 
ya que los autores manifiestan que las variables responsables de aumentar los 
niveles de intención de rotación, así como las posibilidades de que ocurra un 
comportamiento de rotación, no están bajo el control de la organización, se refieren 
a factores individuales; además, las variables que influyen en la retención de los 
empleados se pueden gestionar sin que necesariamente resulten en costes para la 
organización; así mismo, Porter y Steers (1973); manifiestan que los factores 
personales pueden intervenir en la intención de rotación.  
 
En el estudio de Puma y Vargas (2019), se pudo determinar que la intención de 
rotación está más vinculada a factores organizaciones como es la satisfacción 
laboral; la relación con factores sociodemográficos, no alcanzaron niveles 
significativos.  
 
La tabla 2 responde al primer objetivo específico en el cual se buscó identificar 
el nivel de intención de rotación de los trabajadores escogidos como unidad de 
análisis; en la tabla se aprecia que de los 50 choferes de la empresa, el 70% de 
ellos alcanzaron niveles medios para la intención de rotación laboral, el 16% mostró 
niveles altos y el 14% solo a nivel bajo. Teóricamente Cohen, Stake y Goodman 
(2016) señalan que la intención de rotación precede al comportamiento y se ocupa 
de las actitudes, es decir, un proceso cognitivo que implica pensar, planificar y 
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querer dejar un trabajo. Hunampa y Huamani (2017) encontraron resultados 
similares en su investigación, en donde más del 50% de sus colaboradores tenían 
pensado abandonar la empresa en el momento que se desarrolló la investigación; 
por su parte Espinoza (2020) logró determinar en su estudio que la intención de 
rotación, estaba latente; la intención explícita de rotación interna y externa de los 
trabajadores se debía a la búsqueda de mejoras de su situación económica. 
Griffeth, Hom y Gaertner (2000) manifiestan que hay evidencia de que la intención 
de rotación, por sí sola, es un mejor predictor de la rotación voluntaria de los 
empleados.  
 
 En la Tabla 3 se responde al objetivo específico que pretendió establecer la 
relación que existe entre la dimensión factores demográficos y la variable intención 
de rotación. En dicha tabla se puede observar una correlación positiva moderada 
significativa entre la intención de rotación y la edad (rho= .571); se evidencia una 
correlación positiva muy baja no significativa entre el estado civil y la intención de 
rotación (Rho=.151) y una correlación positiva baja entre el número de hijos e 
intención de rotación (Rho=.269). Por lo tanto, se rechaza la Hi1 que propone: Existe 
relación significativa entre la intención de rotación y los factores demográficos en 
personal de la empresa “En el nombre de Jesús” SRL, 2020; y se acepta Ho1. No 
existe relación significativa entre la intención de rotación y los factores demográficos 
en personal de la empresa “En el nombre de Jesús” SRL, 2020.  
 
Teóricamente Valero (2015) mencionó que la demografía observa a la persona 
como un todo, porque es parte de una comunidad desde el momento que nació y 
sale de ella al momento de su muerte, la población es objeto de la demografía ya 
que forma parte de la vida social, política, histórica, económica y moral de una 
comunidad. Los resultados obtenidos muestran similitud con la investigación de 
Huancahuire y Minaya (2017), puesto que en su estudio encontraron que la  rotación 
laboral voluntaria de la mayoría de las agencias de viajes en Cusco no está 
relacionada al sexo o al estado civil. 
 
La Tabla 4 responde al objetivo específico 2 que buscó establecer la relación 
que existe entre la dimensión factores sociales y la variable intención de rotación. 
En los resultados se observa que entre el grado de instrucción y la intención de 
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rotación la correlación es negativa muy baja no significativa (Rho= -.091), entre lugar 
de procedencia e intención de rotación la correlación fue positiva muy baja no 
significativa (Rho= .180); entre los ingresos económicos e intención de rotación la 
correlación fue negativa muy baja no significativa (Rho= -.062); entre el factor tipo 
de tenencia de vivienda y la intención de rotación la correlación fue negativa muy 
baja no significativa (Rho= -.118); entre el tipo de tenencia de vehículo y la intención 
de rotación la correlación fue positiva muy baja no significativa (Rho= .036); y entre 
accesibilidad geográfica y la intención de rotación, la correlación fue positiva baja no 
significativa (Rho=.212). Por lo tanto, se rechaza la Hi2 que propone: Existe relación 
significativa entre la intención de rotación y los factores sociales en personal de la 
empresa; y se acepta Ho2.: No existe relación significativa entre la intención de 
rotación y los factores sociales en personal de la empresa.  
 
Teóricamente, Ashanga y Tello (2016) refieren que los factores sociales son 
la calidad y clasificación que funcionan bajo parámetros, ellos subdividen la cultura 
según el nivel educativo, índice económico, estilo de vida, etc. León (1976) 
mencionó que en la sociedad, a menudo se considera que los factores sociales 
están íntimamente relacionados entre sí. Considerando que estos elementos son 
amplios y diversos, en este sentido y tomando en cuenta los intereses laborales 
para promover su mejor desarrollo, es difícil considerarlos como metas en todos los 
aspectos.  
 
En la investigación realizada por Puma y Vargas (2019) se encontró similitud 
con el presente estudio, pues se pudo determinar que no existe relación entre el 
grado de instrucción (considerado en el presente estudio como un indicador de los 
factores sociales), y la intención de rotación, pues alcanzó una sig. (bilateral) de 
0.051. La investigación de Ziebell, et. al. (2019) hace referencia que el salario puede 
ser un predictor del comportamiento de rotación, pero no de la intención de rotación.  
  
Los resultados de la investigación dejan evidencia que no existe relación 
significativa entre los factores sociodemográficos e intención de rotación en la 
empresa de transporte “En el nombre de Jesús” SRL, 2020; sin embargo, se 
observa un nivel medio de intención de rotación, lo cual infiere que un alto 
porcentaje de colaboradores están pensando en dejar de laborar en la empresa. 
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Según algunos estudios la intención de rotación tiene su origen en factores 
individuales y organizaciones, por lo que se puede aludir que en el presente estudio 






1. Se determinó que no existe relación significativa entre los factores 
sociodemográficos y la intención de rotación en la empresa de Transporte “En el 
nombre de Jesús”, 2020. Esto demuestra que los factores sociodemográficos no 
intervienen en la intención de rotación. 
 
2. Se identificó un nivel de intención de rotación del 70% para el nivel medio, el 16% 
para el nivel alto y el 14% para el nivel bajo. Esto muestra que se debe mejorar 
algunas condiciones laborales dentro de la organización. 
 
3. Se estableció que no existe una relación significativa entre la intención de 
rotación y la dimensión factores demográficos, ya que se evidencia una 
correlación positiva muy baja no significativa entre el estado civil y la intención 
de rotación (Rho=.151; p>0.05) y una correlación positiva baja entre el número 
de hijos e intención de rotación. El resultado también deja ver una correlación 
positiva moderada significativa entre la intención de rotación y la edad (Rho= 
.571; p<0.05). 
 
4. Se estableció que no existe una relación significativa entre la intención de 
rotación y la dimensión factores sociales; pues se observa que con el lugar de 
procedencia la correlación fue positiva muy baja no significativa (Rho= .180; 
p>0.05); con ingresos económicos fue negativa muy baja no significativa (Rho= -
.062; p>0.05); con tipo de tenencia de vivienda fue negativa muy baja no 
significativa (Rho= -.118; p>0.05); con el tipo de tenencia de vehículo fue 
positiva muy baja no significativa (Rho= .036; p>0.05); y con accesibilidad 






1. Al gerente de la organización se le recomienda brindar herramientas necesarias a 
los colaboradores para que puedan optimizar su trabajo. Se debe considerar el 
uso de la plataforma google maps, el cual permite crear rutas eficientes y reducir 
costos; para ello se debe realizar una capacitación al personal. 
 
2. Al gerente de la organización se le sugiere poner en planilla a los colaboradores 
ya que además de brindarles todos los beneficios de ley, también mejorará su 
compromiso con la organización. 
  
3. Al administrador de la organización se le recomienda tener en cuenta que el 
reconocimiento es un factor fundamental para mejorar el bienestar de los 
colaboradores, por ello se sugiere que brinden algún tipo de reconocimiento no 
monetario, pues esto generará contar con colaboradores que se sientan 
valorados y motivados. 
 
4. Al administrador de la organización se le recomienda mejorar los mecanismos de 
comunicación, que permita a los colaboradores contar con información más clara; 
esto se puede lograr mediante el uso de correo electrónico o de la creación de un 
grupo empresarial de whastsApp.  
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización de Variables 




Se muestran como 
características específicas 
adquiridas por los individuos e 
intentan interferir con sus 
visiones y comportamientos 
ante los demás 
(Alvarado, 2013). 
Se elaboró un instrumento con 9 reactivos, teniendo en 









Estilo de vida 
Intención de 
rotación 
Pretensión o idea que tiene un 
colaborador de renunciar 
voluntariamente a una 
organización 
(Porter y Steers, 1973). 
 
Se elaboró un instrumento, que tomó en consideración 
dimensiones e indicadores de la variable; se dimensionó 
en apoyo organizacional, condiciones laborales, trato de 
jefatura y remuneración y reconocimiento con 10 
indicadores en total. Se estableció una escala Likert con 





















Trato de jefatura Rigidez 




  Crecimiento 
 
 








Tengo el agrado de dirigirme a usted con el objetivo de solicitarle muy gentilmente unos minutos de su tiempo y participar de la presente 
encuesta. Cabe mencionar que el propósito de dicha encuesta  es con fines académicos y servirá para recopilar datos informativos acerca de la 
investigación relacionada con Factores sociodemográficos e intención de rotación en la empresa de transportes “En el nombre de Jesús” SRL, 
2020. 
INSTRUCCIONES: A continuación se presenta una serie de preguntas, las cuales Ud. deberá responder marcando con un aspa (x) la 
respuesta que considere conveniente. Tenga en cuenta lo siguiente: 
Totalmente de acuerdo (5) – De acuerdo (4) – Indeciso (3) – En desacuerdo (2) – Totalmente en desacuerdo (1) 
CUESTIONARIO 
VARIABLE: INTENCIÓN DE ROTACIÓN 
Dimensiones ITEMS 
CATEGORIA 
TED ED I DA TD 
1 2 3 4 5 
Apoyo 
organizacional 
1. En la organización me permiten tener un 
horario flexible. 
     
2. En la organización se preocupan por sus 
colaboradores. 
     
3. Hay integración y apoyo entre compañeros 
de trabajo. 
     
4. Existe comunicación constante con mis 
compañeros de trabajo. 
     
5. En la organización valoran mi trabajo.      
6. Recibo un trato igualitario dentro de la 
organización. 
     
7. La organización me brinda las herramientas 
necesarias para hacer mi trabajo. 
     
8. La organización me brinda información 
clara. 
     
Condiciones 
laborales 
9. El trabajo que realizo afecta mi salud 
     
10. La actividad realizada en la organización me 
genera tensión emocional. 
     
Trato de jefatura 
11. Las normas de la empresa son muy estrictas 
     
12. Tengo mucha carga laboral      
Remuneración y 
crecimiento 
13. El ingreso generado por la actividad que 
realizo en la organización permite satisfacer 
mis necesidades. 
     
14. Mi trabajo me permite adquirir nuevos 
conocimientos 
     
15. Mi trabajo me permite un crecimiento 
profesional 
     
 
 
 Ficha Sociodemográfica 
 
SEÑOR: 
Tengo el agrado de dirigirme a usted con el objetivo de solicitarle muy gentilmente unos minutos de su tiempo para 
participar de la presente encuesta. Cabe mencionar que la encuesta ha sido elaborada con fines académicos y servirá 
para recopilar datos informativos acerca de la investigación sobre los factores Sociodemográficos y su relación con la 
intención de rotación de personal en una empresa de transportes de la ciudad de Piura. 
 
INSTRUCCIONES: A continuación se presentan enunciados con múltiples opciones de respuesta, las cuales Ud. 
deberá responder marcando con un aspa (x) la respuesta que considere se ajusta a su realidad.  Para cada enunciado 
solo podrá marcar una opción de respuesta. 
 
Edad Categoría Ingreso mensual promedio Categoría 
18 a 30 años 1 (  ) Menos de S/. 1000 1 (  ) 
31 a 40 años 2 (  ) De S/. 1001 a S/. 2000 2 (  ) 
41 a 50 años 3 (  ) De S/. 2001 a S/. 3000 3 (  ) 
50 a más 4 (  ) De S/. 3001 a más 4 (  ) 
Estado civil  Tipo de tenencia de vivienda  
Soltero 1 (  ) Propia 1 (  ) 
Casado 2 (  ) Alquilada 2 (  ) 
Conviviente 3 (  ) Alojado 3 (  ) 
Divorciado 4 (  )   
Viudo 5 (  )   
Número de hijos  Tipo de tenencia de vehículo   
Ninguno 1 (  ) Propio 1 (  ) 
1 2 (  ) Alquilado 2 (  ) 
2 a 3 3 (  )   
4 a más 4 (  )   
Grado de instrucción  Accesibilidad geográfica  
Secundaria 1 (  ) De 5 a 10 min. de distancia a central 1 (  ) 
Superior técnica completa 2 (  ) De 11 a 15 min. de distancia a central 2 (  ) 
Superior técnica incompleta 3 (  ) De 16 a 20 min. de distancia a central 3 (  ) 
Superior universitaria completa 4 (  ) De 21 min. a más 4 (  ) 
Superior universitaria incompleta 5 (  )   
Lugar de procedencia    
Piura 1 (  )   
Castilla 2 (  )   
26 de octubre 3 (  )   












Estadístico gl Sig. 
Intención de rotación 0.967 50 0.179 
Edad 0.828 50 0.000 
Estado civil 0.766 50 0.000 
Número de hijos 0.839 50 0.000 
Grado de instrucción 0.857 50 0.000 
Lugar de procedencia 0.849 50 0.000 
Ingresos económicos 0.562 50 0.000 
Tipo de tenencia de 
vivienda 
0.534 50 0.000 
Tipo de tenencia de 
vehículo 
0.467 50 0.000 
Accesibilidad geográfíca 0.860 50 0.000 
 
En la Tabla anterior, se puede observar que tras aplicar la prueba de Shapiro-Wilk 
para determinar el tipo de distribución de las muestras tanto para la variable intencion 
de rotacion como para los factores sociodemográficos, se evidención que todas las 
variables muestran una distribución no normal (p<0.05) y la variable intención de 
totación, muestra una distribucion normal (p>0.05). Por lo tanto, es pertinente aplicar 






Anexo 4. Validez y confiabilidad de instrumentos 
VALIDACIONES 
MATRIZ DE VALIDACIÓN  
  



















 OPCIÓN DE 
RESPUESTA  
CRITERIOS DE EVALUCIÓN    
  











ENTRE LA  
DIMENSIÓN  
Y  EL  
INDICADOR  
RELACIÓN  
ENTRE EL  
INDICADOR Y  
EL ITEMS  
RELACIÓN ENTRE  
EL ITEMS Y LA  
OPCIÓN DE  
RESPUESTA  





Apoyo organizacional  
Condiciones que se 
desarrollan en la  
organización con el 
objetivo de brindar 
soporte al colaborar  
Jefatura  1. En la organización me permiten 
tener un horario flexible.  
               x         x         x         x      
2. En la organización se preocupan 
por sus colaboradores.            
     x         x         x         x    
Compañeros  3. Hay integración y apoyo entre 
compañeros de trabajo.            
     x         x         x         x    
4. Existe comunicación constante 
con mis compañeros de trabajo.  
               x         x         x         x    
  
Reconocimiento  
5. En la organización valoran mi 
trabajo.  
               x         x         x         x    
6. Recibo un trato igualitario 
dentro de la organización.  
               x         x         x         x    
Insumos  7. La organización me brinda las 
herramientas necesarias para 
hacer mi trabajo.  




8. La organización me brinda 
información clara.  
               x         x         x         x    
Condiciones laborales   
Refiere a si la actividad 
laboral afecta el  
bienestar físico o mental   
Condiciones Físicas  9. El trabajo que realizo afecta mi 
salud  
               x         x         x         x      
Condiciones 
mentales  
10.  La actividad realizada en la 
 organización  me 
 genera tensión emocional.  
               x         x         x         x    
Trato de jefatura  
Rigidez  11. Las normas de la empresa son 
muy estrictas  
               x         x         x         x      
 Describe el trato y la 
distribución de funciones 
entre los colaboradores   
Carga laboral  12.  Tengo  mucha  carga 
laboral  





Describe el sueldo y la 
búsqueda de desarrollo 
personal y profesional  
Remuneración  13. El ingreso generado por la 
actividad que realizo en la 
organización permite satisfacer 
mis necesidades.  




14. Mi trabajo me permite adquirir 
nuevos conocimientos  
               x         x         x         x    
15. Mi trabajo me permite un 
crecimiento profesional  













FIRMA DEL EVALUADOR  
 
 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
  
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Intención de rotación”.  
  
OBJETIVO: Conocer el nivel de intención de rotación en los colaboradores de la empresa  
de transportes “En el nombre de Jesús” SRL.  
                       
DIRIGIDO A: Choferes.  
  
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MIRANDA BAZALAR JESÚS EDUARDO  
  
  
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN GESTIÓN DEL TALENTO   
                                                                              HUMANO  
   
DNI: 40403208  
  























MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "Escala de Intención de rotación". 
OBJETIVO: Conocer el nivel de intención de rotación en los colaboradores de la empresa de 
transportes "En el nombre de Jesús" SRL. 
DIRIGIDO A: Choferes. 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: SALDARRIAGA VILLAR MIGUEL  
                                                                               ANGEL 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAGÍSTER EN ADMINISTRACIÓN DE 
NEGOCIOS 
DNI: 72748081 
DE PROFESIÓN: PSICÓLOGO 
VALORACIÓN: 
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo 
 











MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: "Escala de Intención de rotación". 
OBJETIVO: Conocer el nivel de intención de rotación en los colaboradores de la empresa de 
transportes "En el nombre de Jesús" SRL. 
DIRIGIDO A: Choferes. 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Abadie Saavedra Cristhian Jim 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:  Magíster en Gestión del Talento Humano 
DNI: 46602949 
DE PROFESIÓN: Psicólogo 
VALORACIÓN:  
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo 
 













Anexo 6. Constancia de aplicación de Instrumento 
 
